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Tiivistelmä  
 
 
Opinnäytetyöni tavoite ja tarkoitus oli saada selville myyntitiimin palkkiomallin hyvät ja huonot puolet sekä 
millaisia muutoksia työntekijät toivovat nykyiseen palkkiomalliin. Tarkoituksena oli myös selvittää mitkä seikat 
palkitsemisessa saavat työntekijät motivoitumaan tekemään töitä paremmin sekä tätä kautta saavuttamaan 
parempia tuloksia työssään. Näiden tuloksien perusteella myyntitiimin esimies pystyy pohtimaan mahdollisia 
muutoksia nykyiseen palkkiomalliin, jotta siitä saataisiin työntekijäystävällisempi. 
 
Tulospalkkiomalli ohjaa ja motivoi työntekijöiden tekemistä tuloksellisempaan suuntaan ja siten se on tärkeä osa 
myyntitiimiä. 
 
Opinnäytetyössä suoritettiin kyselytutkimus, joka lähetettiin myyntitiimin työntekijöille sähköpostin kautta. 
Tutkimuksessa selvitettiin mitkä asiat ovat nykyisessä tulospalkkiomallissa hyvin ja millaisia muutoksia työntekijät 
tulospalkkiomalliin haluaisivat. Kyselyssä myös tiedusteltiin millaiset asiat motivoivat työntekijöitä ja näistä 
koostettiin yhteenveto.  
 
Myyntitiimissä on nykyisin noin 30 työntekijää, joista kyselyyn vastasi 19 työntekijää ja heistä 32% olivat miehiä 
ja 68% naisia. Työntekijät vastasivat kyselyyn aktiivisesti ja avoimiin kysymyksiin saatiin hyviä mielipiteitä ja 
kehitysehdotuksia palkkiomallista. Työntekijöistä 12 pitivät nykyistä palkkiomallia hyvänä ja taas loput 7 kokivat 
sen olevan huono tai erittäin huono. Tämän takia kyselyyn luotiin avoimia kohtia, jotta saataisiin mielipiteitä esille 
ja niitä työntekijät myös kertoivatkin. Työntekijät kokevat nykyisen palkkiomallin ansaintakriteerit liian vaativina ja 
vaikeasti saavutettavina, jonka myötä he pitävät myös koko palkkiomallia kehityskelpoisena. Osa työntekijöistä oli 
sitä mieltä, että itse palkkio on liian pieni tekemäänsä työtä kohtaan ja toivoivat, että joko palkkion saavuttaisi 
helpommin tai sitten palkkion suuruutta korotettaisiin. Suurimpana huolenaiheena työntekijät pitävät NPS-
tuloksen vaikuttavuutta leikkurina tulospalkkiomallissa. Työntekijät kokevat, että NPS-tuloksella on liian suuri 
vaikutus siihen, että pääseekö työntekijä lisätienesteille vai ei. NPS-tulosta leikkurina pidetään epäreiluna, sillä 
työntekijöiden mukaan he eivät voi vaikuttaa aina itse siihen kuinka positiivisen kuvan asiakas saa saamastaan 
palvelusta, jos aiemmin on tapahtunut jotain mikä on antanut asiakkaalle negatiivisen kuvan koko 
organisaatiosta. 
 
Tutkimuksen perusteella myyntitiimin tulospalkkiomalliin tulisi tehdä muutoksia siten, että tulospalkkioon 
oikeuttavia leikkureita helpotettaisiin tai sitten tulospalkkion ja bonuksen määrää kasvatettaisiin, joka myös 
motivoisi työntekijöitä tuloksellisempaan suuntaan. Myyntitiimistä yli puolet kuitenkin ovat tyytyväisiä nykyiseen 
palkkiomalliin, joten pienillä muutoksilla palkkiomalli saataisiin työntekijöitä motivoivaksi ja tyydyttäväksi. 
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Abstract  
 
 
The purpose of this thesis project was to find out the good and bad aspects of the sales team’s reward model 
and what kind of changes employees would like to see in the current reward model. The purpose was also to find 
out what rewards make employees more motivated to do their jobs and to achieve better results at work. Based 
on these results, the manager of sales team’s will be able to consider possible changes to the current reward 
model to make it more employee-friendly. 
 
The reward model guides and motivates employees to work applying a more profitable approach and is, 
therefore, an important part of the sales team. 
 
The thesis was conducted as a survey and sent to the sales team by email. The study surveyed what factors 
work well in the current reward model and what kind of changes employees would like to see in the reward 
model. The survey also inquired what motivates employees and these findings were summarized in the thesis 
report as well.  
 
The sales team currently has about 30 employees, of whom 19 responded to the survey, 32% of whom were 
men and 68% were women. Employees actively responded to the questions, and open questions received good 
opinions and suggestions for improvement from the reward model. Twelve of the employees considered the 
current reward model to be good, while the remaining seven considered it to be bad or very bad. As a result, 
open questions were created, to enable employees expressing their opinions freely, which they did. Employees 
experience the earning criteria of the current reward model as too demanding and difficult to achieve, and they 
also consider the model as a whole to be worth development efforts. Some employees felt that the reward itself 
was too low for the work they were doing and hoped that the reward would be more easily achieved or that the 
reward amount would be increased. As a greatest concern for employees is the effectiveness of the NPS result as 
a reduction tool in the reward model. Employees feel that the NPS result has too much of an impact on whether 
or not an employee will get bonuses. The NPS result as a reduction tool is considered unfair because, according 
to employees, they cannot always influence how a customer gets a positive image of the service they receive. 
More precisely, this could depend on the fact that something has happened in the past that has given the 
customer a negative image of the entire organization.  
 
On the basis of the study, the sales team’s reward model should be modified in such a manner that the reduction 
tool criteria would be easier or to increase the amount of bonuses and that would motivate employees to work in 
a more profitable way. However, more than half of the sales team are satisfied with the current reward model, 
thus enabling even small changes to make the reward model more motivating and satisfying. 
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1 JOHDANTO 
 
Myyntitiimeissä suuressa roolissa näyttelevät palkkiomallit ja palkitsemisjärjestelmät. Hyvästä 
tuloksesta palkitseminen motivoi työntekijöitä ja tukee heidän tuloksellista työntekoaan. Pankkialalla 
tulospalkkiotmallit ovat yleisiä ja palkkiot voivat olla joko aineellisia tai aineettomia. 
 
Jotta työpaikoissa saadaan aikaan positiivisia muutoksia, tarvitaan siihen yhteisvaikutusta ja 
palkkiomallit ja palkitseminen on yksi niistä. Nykyaikana suuressa osassa yrityksistä käytetään 
palkitsemisen mahdollisuuksia ja olisikin kilpailukykyisesti heikkoa jättää se hyödyntämättä. On 
kuitenkin yrityksiä ikävä kyllä, jotka toimivat ilman tulospalkkiojärjestelmää ja se antaa yrityksestä ja 
sen johtamisstrategiasta vanhoillisen kuvan. (Hulkko, Hakonen, Hakonen ja Palva 2002, 25.) 
 
Yleisesti tulospalkkaus on väline millä yrityksessä pystytään johtamaan ja ohjaamaan työtä ja 
työntekijöitä. Palkitseminen ja sen mittarit kertovat mitä asioita työpaikalla arvostetaan. Kun 
tulospalkkaus on ohjattu oikein, tukee se yrityksen organisaation kannalta merkityksellisten asioiden 
huomioimista ja niihin panostamista. Tunnetusti myös tulospalkkauksella vahvistetaan yrityksen 
organisaatiorakennetta ja toimintamallia. 
 
Jotta saumaton yhteistyö yrityksissä ja tiimeissä sujuu, tulee pohtia millaisia ominaisuuksia 
palkkiomallissa on. Kohdistetaanko palkkio yksilöihin vai ryhmään? Mitä mittareita ja leikkureita 
käytetään? Nämä kaikki ovat tärkeitä kysymyksiä yhteistyön toimivuuden kannalta. (Hulkko, 
Hakonen, Hakonen ja Palva 2002, 26.) 
 
Opinnäytetyössäni teen tutkimuksen Yritys X:lle palveluita tuottavasta myyntitiimistä jossa on otettu 
käyttöön heinäkuussa 2019 uusi tulospalkkiomalli. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa mitä 
hyviä ja mitä kehitettäviä puolia uudessa tulospalkkiomallissa on edelliseen verrattuna. 
 
Opinnäytetyöni tavoite ja tarkoitus oli saada selville myyntitiimin palkkiomallin hyvät ja huonot 
puolet sekä millaisia muutoksia työntekijät toivovat nykyiseen palkkiomalliin. Tarkoituksena oli myös 
selvittää mitkä seikat palkitsemisessa saavat työntekijät motivoitumaan tekemään töitä paremmin 
sekä tätä kautta saavuttamaan parempia tuloksia työssään. Näiden tuloksien perusteella 
myyntitiimin esimies pystyy pohtimaan mahdollisia muutoksia nykyiseen palkkiomalliin, jotta siitä 
saataisiin työntekijäystävällisempi.  
 
Palkitseminen ja motivointi ovat käsitteinä erittäin monipuolisia ja aiheesta löytyy valtavasti tietoa. 
Tarkoituksena on etsiä juuri oikeaa ja luotettavaa tietoa, jotka tukevat tätä kohderyhmää josta 
tutkimukseni teen. Toteutan myyntitiimille kyselyn, jonka perusteella analysoin heidän mielipiteitään 
ja avaan tutkimuskysymyksiä. Näkökulmina pyrin ottamaan huomioon yksilöiden motivoinnin ja 
myös ryhmän motivoinnin, sillä aiempi tulospalkkiomalli on ollut enemmän ryhmäpainoitteinen ja 
nykyinen taas yksilön työhön perustuva. Tarkastelen asiaa myös yrityksen näkökulmasta, miten 
tulospalkkiomalli tällä hetkellä ohjaa työntekijöiden työtä yrityksen tavoitteisiin nähden. 
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Opinnäytetyössäni keskeisiä käsitteitä ovat: 
 
Palkitseminen on palkkaa, rahapalkkioita ja etuja, mutta voi myös olla aineettomia palkkioita 
esimerkiksi koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, työn sisältö, työaikojen järjestely, työsuhteen 
pysyvyys ja palautteet ja huomioinnit (Propalkinnot 2016). 
 
Motivaatio tarkoittaa yksilön halua ja pyrkimystä tehdä oikeita asioita organisaation näkökulmasta. 
Motivoituneet työntekijät tietävät, mitä heiltä odetetaan ja he haluavat ponnistella tavoitteidensa 
saavuttamiseksi. (Rantamäki, Kauhanen ja Kolari 2006, 20.)  
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2 PALKITSEMINEN 
 
Palkitsemisen määrittely on haastavaa. Palkitsemista voi kuvata vaihtosuhteena, missä työnantaja 
antaa vastineeksi erilaisia asioita, kuten palkkaa, palkkioita, etuuksia ja palautetta siitä, että 
työntekijä antaa työpanoksensa yritykselle. Molempien tulisi hyötyä tästä suhteesta siten, että 
työntekijä tekee organisaation näkökulmasta oikeita asioita ja organisaatio antaa vastineeksi 
työntekijälle merkityksellisiä asioita. (Rantamäki, Kauhanen ja Kolari 2006, 15.) Palkitseminen on 
merkittävä osa yrityksen johtamista ja sen tavoitteet tulisikin määritellä aina yrityksen lähtökohdista 
käsin. 
 
Palkitsemisella tarkoitetaan kaikkia niitä tapoja ja käytäntöjä, joilla yritys pyrkii: 
• palkitsemaan tavoitteiden saavuttamisen ja hyvät työsuoritukset 
• ohjaamaan henkilöstönsä toimintaa haluttuun päämäärään 
• kannustamaan ja motivoimaan henkilöstöä 
• sitouttamaan työvoimaa 
• houkuttelemaan tarvittavaa työvoimaa ulkoisilta työmarkkinoilta. 
(Liinalaakso, Moisio ja Tiihonen 2016, 12.) 
 
 
2.1 Palkitsemisen vaikutusmekanismeja 
 
Tulospalkkiojärjestelmillä on useita eri vaikutusmekanismeja. Kattavan palkitsemisteorian uupuessa 
voidaan laatia lista mahdollisista vaikutuksista ja pyrkiä tarkastelemaan niitä. Yleisesti 
palkitsemismalleissa tärkeimpiä vaikutuksia ovat ne jotka palvelevat yrityksen tavoitteita. 
Palkitsemismallia suunnitellessa tulee huomioida tulospalkkauksen kustannukset, vaikutukset 
ansiotasoon, toiminnallisiin tunnuslukuihin, sisäiseen yhteistyöhön, työpaikan ilmapiiriin ja 
henkilöstön asenteisiin sekä esimiesten ja henkilöstön tyytyväisyys järjestelmään. Palkitseminen 
vaikuttaa yksilöiden ja ryhmien toimintaan ja sitä kautta koko yrityksen menestymiseen. (Hulkko, 
Hakonen, Hakonen ja Palva 2002, 40.) 
 
 
2.2 Palkitsemisen toimivuus 
 
Palkitsemisen toimivuutta voidaan lähestyä monesta eri näkökulmasta, eikä ole yhtä ainoaa ja 
oikeaa näkökulmaa. Talousjohto mittaa toimivuutta eri näkökulmasta kuin esimerkiksi 
henkilöstöjohto. Yleisen käsityksen mukaan palkitseminen on toimivinta silloin, kun se kannustaa 
henkilöstöä toimimaan yrityksen tavoitteiden ja arvojen mukaisesti siten, että se on kuitenkin vielä 
kannattavaa. Näitä asioita voidaan mitatata esimerkiksi palkitsemiselle asetettujen tavoitteiden 
toteutumisella ja henkilöstön sekä muiden työntekijöiden tyytyväisyydellä. (Liinalaakso, Moisio ja 
Tiihonen 2016, 42.) 
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Toimivaa palkitsemisjärjestelmää sovelletaan sen mukaan kuinka se toimii sekä 
palkitsemisjärjestelmä tulee pitää ajan tasalla tarvittavien muutosten suhteen. Palkitseminen onkin 
toimivaa vasta silloin, kun sillä saadaan aikaan haluttuja vaikutuksia henkilöstön toimintaan. Aalto-
yliopiston tutkimusohjelmassa on kehitetty malli palkitsemisen toimivuuden tarkastelemiseksi (kuvio 
1). Mallissa kuvataan, mitkä kaikki eri tekijät vaikuttavat palkitsemisen toimivuuteen ja miten 
palkitsemisen vaikutukset lopulta syntyvät.  
 
  
Kuvio 1. Palkitsemisen toimivuuteen vaikuttavat tekijät. (Aalto-yliopiston Palkitsemisen 
tutkimusohjelma mycourses.aalto.fi). 
 
Palkitsemisen toimivuus perustuu myös usein yrityksen yhteensopivuuteen. Tämä tarkoittaa 
käytännössä sitä, että palkitsemisjärjestelmän tulee olla linjassa yrityksen liiketoimintastrategian 
kanssa, sen on myös tuettava yrityksen rakennetta ja prosesseja sekä toimittava yrityksen 
toimintaympäristöön.  
 
2.3 Palkitsemisen kokonaisuus 
 
Kun palkitsemisen käsitteeseen sisällytetään motivointi- ja sitouttamistapoja, puhutaan 
palkitsemisen kokonaisuudesta. Tämä on laajempi tapa tarkastella, mitä yritys tarjoaa vastineeksi 
työntekijöille näiden työpanoksesta ja ajasta. Palkitsemisen kokonaisuutta kuvaillaan eri tavoin, 
mutta yleisesti se jaetaan aineettomiin ja aineellisiin palkitsemistapoihin. 
 
Seuraavaksi on esitetty kuvio, joka on Aalto-yliopiston Palkitsemisen tutkimusohjelmassa kehitetty 
palkitsemisen kokonaisuuden malli, jossa on esitetty yleisimmät Suomessa käytettävät 
palkitsemistavat. Kuviossa ympyrän sisällä olevat tavat ovat aineellisia ja neliössä olevat ovat 
aineettomia. 
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Kuvio 2. Palkitsemisen kokonaisuus, joka koostuu aineettomista ja aineellisista palkitsemistavoista. 
(Aalto yliopisto, 2016) 
 
2.3.1 Aineelliset palkitsemistavat 
 
Aineelliset palkitsemistavat sisältävät normaalin rahapalkan ja muut tekijät, joista työntekijälle on 
suoraa taloudellista hyötyä. Näihin kuuluvat peruspalkka, tulos- ja voittopalkkiot, edut, osake- ja 
optiojärjestelyt sekä erilaiset erikoispalkkiot. Perinteiset peruspalkkaustavat ovat aikapalkat ja 
suorituspalkat tai niiden yhdistelmät. (Liinalaakso ym. 2016, 16-18.) 
 
Aikapalkassa normaalisti maksun perusteena on työssäoloaika, jolloin palkka on aikayksikköä kohti 
kiinteä ja etukäteen määritetty. Aikapalkka koostuu normaalisti tehtäväkohtaisesta ja 
henkilökohtaisesta palkanosasta. Periaattessa palkan suuruuteen vaikuttaa tällöin tehtävän 
vaativuus ja työsuorituksen laatu. Näiden lisäksi vaikuttavia tekijöitä ovat markkinatilanne sekä 
työvoiman kysyntä ja tarjonta. Nämä voivat vaikuttaa joko henkilökohtaisen palkanosan suuruuteen 
tai muodostaa vähimmäispalkan lisäksi maksettavan yrityskohtaisen, kolmannen palkanosan. 
(Liinalaakso ym. 2016, 18.) 
 
Tehtäväkohtainen palkanosa muodostaa yleensä suuren osan työntekijän peruspalkasta. 
Tehtäväkohtainen palkka perustuu tehtävän työn vaativuuteen, joka puolestaan määritellään 
tehtävän vaativuuden arviointimenetelmän avulla. (Liinalaakso ym. 2016, 18-19.) 
Henkilökohtainen palkanosa perustuu puolestaan työntekijän henkilökohtaiseen pätevyyteen, 
taitoihin ja suoriutumiseen. Kuten tehtävien vaativuuden arvioinnissa, myös pätevyyden ja 
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suoriutumisen arviointi tehdään ennalta sovitun arviointimenetelmän mukaan. (Liinalaakso ym. 
2016, 21.) 
 
Suorituspalkkoja ovat taas proviso-, palkkio- ja urakkapalkat. Suorituspalkkoihin kuuluu 
aikaansaannosten mukaan muuttuva palkanosa, jonka suuruus voi vaihdella kuukausitasolla. Mikäli 
kiinteää palkkaa ei ole ollenkaan, määräytyy koko palkka aikaansaannosten mukaan. Nykypäivänä 
on kuitenkin yleistä, että pohjalla on joku kiinteä palkanosa mikä maksetaan suoritusten tasosta 
huolimatta.  Peruspalkkaustavoista yleisimpiä ovat aikapalkat Suomessa. (Liinalaakso ym. 2016, 22.) 
 
 
 
2.3.2 Aineettomat palkitsemistavat  
 
Aineettomat palkitsemistavat sisältävät usein puhuttua ei-rahallista palkitsemista. Yleensä 
aineettomat palkitsemistavat liittyvät työympäristöön, työn järjestelyihin ja sisältöön, työilmapiiriin 
tai työssä kehittymiseen. Yleistä näille kaikille on se, että niihin voidaan vaikuttaa 
johtamiskäytäntöjen kautta. 
(Liinalaakso, Moisio ja Tiihonen 2016, 13.) 
 
Aineettomiin palkitsemistapoihin voidaan vaikuttaa työpaikalla johtamiskäytäntöjen avulla. 
Esimerkiksi työympäristöön liittyvät konkreettiset tekijät, kuten työvälineet, työsuhteen ehdot ja 
työajan järjestelyt ovat selkeitä ja konkreettisia aineettoman palkitsemisen muotoja. Näitä 
palkitsemisenmuotoja on helppo muokata ja määritellä osaksi palkitsemisen kokonaisuutta. Yleisesti 
varmuus työsuhteen pysyvyydestä on ollut suomalaisille tärkeä tekijä aineettomissa palkitsemisissa. 
Tämä tuo turvallisuuden tunteen ja mahdollistaa pitkäjänteisten suunnitelmien tekemisen, kuten 
kodin ostamisen ja perheen perustamisen. 
Työaikojen joustavuuden ja etätyön merkitys on kasvanut myös viime vuosina. Yhä useampi 
arvostaa etätyötä ja joustavia työaikoja sekä työaikapankkeja, sillä nämä mahdollistavat työn ja 
perhe-elämän yhteensovittamisen paremmin. Onnistunut työaikojen järjestely tuokin etua 
yritykselle, työntekijälle ja koko yrityksen johdolle. (Liinalaakso ym. 2016, 36-37.) 
  
Työpaikan ilmapiiri on myös keskeisessä osassa vaikuttamassa työntekijän motivaatioon, 
työtyytyväisyyteen sekä työn tuloksiin. Tutkimuksien mukaan työilmapiiri on merkittävä tekijä 
työnteossa ja vaikuttaa mm. siihen, miten palkitsevana työntekijä kokee työnsä tai miten 
todennäköisesti hän pitää työlle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Esimiehillä ja hyvällä 
johtamisella on suuri merkitys hyvän hengen ja työilmapiirin luomisessa. Esimiehen tapa toimia on 
tärkeä, ellei jopa tärkein tekijä, joka selittää työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista, mutta 
myös on tärkeä tekijä sen suhteen, että hyvä esimies voi olla syy jäädä ja huono esimies syy lähteä 
työstä. (Liinalaakso ym. 2016, 38.) 
 
2.4 Yhteenveto palkitsemisesta 
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Palkitsemisjärjestelmästä saadaan kaikista toimivin silloin kun se edesauttaa yrityksen tavoitteita ja 
arvoja sekä motivoi työntekijöitä toimimaan näiden tekijöiden saavuttamiseksi. Palkitsemista on 
monenlaista ja yrityksen ja esimiesten tuleekin selvittää ja saada selvillä, mikä motivoi työntekijöitä 
kaikista parhaiten. Tavoitteet ja mittarit tulevat olla selkeät kaikille työntekijöille, jotta epäselvyyksiä 
ei jää työntekijöiden ja esimiesten välille. Palkitsemisjärjetelmän valikoinnissa on tärkeää ottaa 
huomioon myös yksilöiden mielipiteet, mitkä asiat juuri heitä motivoivat, sillä eri-ikäiset työntekijät 
voivat arvostaa eri palkitsemisen muotoja. Toiselle on tärkeää saada mahdollisimman paljon 
taloudellista hyötyä, kun taas toiselle työaikojen mukauttaminen on tärkein asia perhe-elämän 
suunnittelun kannalta. Palkitsemisessa voidaan käyttää aineettomia tai aineellisia 
palkitsemisentapoja, jotta työntekijällä on mahdollisuus hyödyntää kumpiakin palkitsemismuotoja. 
Yleisesti ajatellen siis palkkiot motivoivat työntekijöitä ja ovat suuressa roolissa työntekijöiden 
työsuoritusten ja tavoitteiden saavuttamisessa. 
 
Palkitsemisjärjestelmät eivät ole ikuisia, joten niitä tulee päivittää tarvittaessa ja muokata yrityksen 
organisaation mukaisesti. Esimiehillä on myös tärkeä rooli vahtia ja seurata kuinka 
palkitsemisjärjestelmät toimivat organisaatiossa. 
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3 MOTIVAATIO 
 
Motivaatio on alun perin johdettu latinalaisesta sanasta movere, joka tarkoittaa liikkumista. 
Ajansaatossa termiä on laajennettu tarkoittamaan käyttäytymistä virittävien ja ohjaavien tekijöiden 
järjestelmänä. Motivaation alunperäinen sana on motiivi. Motiiveista puhuttaessa onkin usein viitattu 
tarpeisiin, haluihin, vietteihin ja sisäisiin yllykkeisiin sekä palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit siis 
yleisesti virittävät ja ylläpitävät yksilön yleistä käyttäytymistä joko tiedostetusti tai tiedottomasti. 
Näimpä motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. (Ruohotie 1998, 36.) 
 
3.1 Sisäinen ja ulkoinen motivaatio 
 
Palkkioilla ja kannusteilla on suuri vaikutus motivaatioon. Kannusteet ennakoivat palkkioita ja 
virittävät toimintaa ja palkkiot taas vahvistavat niitä. Kannusteet voivat palkita joko sisäisesti 
(työntekijä kokee työn iloa tekemästään työstä) tai ulkoisesti (työntekijä ponnistelee saadakseen 
työn suoritetuksi mahdollisimman hyvin). Vastaavasti ovat erotettavissa myös termit sisäinen ja 
ulkoinen motivaatio. Seuraava kuvio kuvastaa tunnusomaisia piirteitä sisäisestä ja ulkoisesta 
motivaatiosta. (Ruohotie 1998, 37-38.) 
 
 
Kuvio 3. Sisäinen ja ulkoinen motivaatio. (Blogs.helsinki.fi 2017.) 
 
Sisäistä ja ulkoista motivaatiota ei erilaisista sisällöistä huolimatta voida pitää täysin erillisinä. 
Enemmänkin ne täydentävät toisiaan kuten: ne esiintyvät yhtäaikaisesti, joskin toiset motiivit ovat 
hallitsevampia kuin toiset. 
 
Sisäiselle motivaatiolla onkin yleistä, että motivaatio on sisäisesti välittynyt tai että syyt 
käyttäytymiseen ovat sisäisiä. Lisäksi sisäinen motivaatio on yleisesti yhteydessä ylimmän asteen 
tarpeiden tyydytykseen joka tarkoittaa itsensä toteuttamista ja kehittämisen tarpeita. 
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Ulkoinen motivaatio on taas riippuvainen ympäristöstä ja tavallisesti ulkoiset palkkiot tyydyttävät 
alemman asteen tarpeita, kuten turvallisuuden tai yhteensopivuuden tarpeita. Nämä ulkoiset 
palkkiot ovat yleensä kestoltaan lyhytaikaisempia ja tarve niiden saamiseksi esiintyy hyvinkin usein. 
Sisäiset palkkiot ovat taas kestoltaan pitkäaikaisia ja niistä voi tulla pysyvänkin motivaation lähde. 
Tästä syystä sisäiset palkkiot ovatkin yleensä tehokkaampia kuin ulkoiset. (Ruohotie 1998, 38-39.) 
 
 
3.2 Motivaatio ja asenteet 
 
Motivaatio on yleisesti ottaen tilannesidonnainen. Tutkimusten perusteella voidaan erottaa toisistaan 
tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemotivaatio liittyy yleensä tiettyyn tilanteeseen, jossa 
sisäiset ja ulkoiset ärsykkeet virittävät joukon motiiveja ja aikaansaavat täten tavoitteeseen 
suuntautuvaa toimintaa. Motivaatio vaihtelee siis tilanteen mukaan. 
Yleismotivaatio taas korostaa vireyden ja suunnan lisäksi käyttäytymisen pysyvyyttä. Yleismotivaatio 
kuvaa käyttäytymisen yleistä suuntaa ja keskimääräistä tasoa. Tilannemotivaatio on kuitenkin hyvin 
riippuvainen yleismotivaatiosta. Tästä esimerkkinä työntekijä joka on työstään motivoitunut on 
helpompi saada kiinnostumaan tietyn työn suunnittelusta ja kehittämisestä, kuin työhönsä 
kyllästynyt työntekijä. Asenteiden ja motivaation välillä voidaan kuitenkin nähdä eroja. Asenne on 
enemmänkin pysyvä, sisäistynyt ja hitaasti muuttuva reaktiovalmius, kuin taas motivaatio on yleensä 
melko lyhytaikainen ja liittyy yleensä vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne vaikuttaa 
toiminnan laatuun ja motivaatio taas siihen, millä vireydellä toiminta tehdään. (Ruohotie 1998, 41.) 
 
3.3 Arvot ja motiivit 
 
Ihmisten minärakenteessa voidaan erottaa joko yksilön käsitys itsestään ja omasta suhteestaan 
todellisuuteen tai sitten hänen arvojensa ja tavoitteidensa hierarkiset järjestelmät eli se, millaiseen 
suhteeseen hän pyrkii ulkomaailman kanssa. Arvot kuvaavat millaisiin päämääriin toiminnalla 
pyritään. Ne kytkeytyvät yleensä elämän konkreettisiin asioihin kuten työhön, perheeseen, 
koulutukseen ja vapaa-aikaan. Arvojen ja tavoitteiden välillä on vahva vuorovaikutus: tavoitteet 
kuvastavat arvoja, ja kun tavoitteet muuttuvat palautteen kautta, muutospaineet kohdistuvat myös 
ihmisen arvoihinkin. (Ruohotie 1998, 53.) 
 
3.4 Motivaatio, tyytyväisyys ja suoritus 
 
Viitaten motivaatiotutkimuksiin on osoitettavissa, että suoritus paranee motivaation lisääntyessä. 
Motivaation ja suorituksen välinen yhteys voi kuitenkin joskus olla “käyräviivainen”. Tämä on 
mahdollista silloin, kun motivaation mittauksen painopiste on vireyskomponentissa, toisin sanoen 
mitataan aktiivisuuden tai vireyden määrää. Ylivireys johtaa tällöin suoritustason laskuun. Tälle 
tapahtumalle on esitetty erilaisia perusteita: 
 
• Lisääntyneellä vireydellä on taipumus lisätä ahdistuneisuutta. Ahdistunut henkilö saattaakin 
suunnata energiansa ahdistuneisuuden vähentämiseen eikä itse tehtävään. 
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• Voimakkaan rasituksen ja ahdistuneisuuden alaisena yksilöllä on taipumus turvautua 
auliimmin emotionaalisiin torjuntamekanismeihin kuin ongelman ratkaisuun. 
• Ylivirittynyt henkilö saattaa havaita ja käyttää hyväkseen vain harvoja vihjeitä; näin ollen 
hän ei tavoita kaikkea olennaista informaatiota. (Ruohotie 1998, 46.) 
 
Tyytyväisyys ja motivaatio ovat tyystin eri asioita, vaikka ne yhdistetäänkin usein toisiinsa. 
Tyytyväisyys on seurausta suorituksen palkitsemisesta ja motivaatio on taas riippuvainen mm. 
palkkioita koskevista odotuksista. Tyytyväisyystutkimuksessa onkin usein oletettu yhteys 
tyytyväisyyden ja suorituksen välille. Yleisen käsityksen mukaan ihmiset ovatkin motivoituja 
työssään parhaaseen mahdolliseen suoritukseen, kun he viihtyvät työtä tehdessään. Useilla 
tutkimuksilla voidaan kuitenkin osoittaa, että tämä väite ei yleisesti ottaen pidä paikkaansa, sillä 
tyytyväisyyden ja suorituksen välillä ei ole yksinkertaista syy-seuraus-suhdetta. (Ruohotie 1998, 46.) 
 
3.5 Motivaatioprosessin ydin 
 
3.5.1 Aikomukset ja toiminta 
 
Suunnitellun toiminnan teoriassa keskeisenä tekijänä on aikomus toimia. Aikomukset yhdistävät 
motivaatioon liittyvät tekijät, jotka osoittavat kuinka paljon ihmiset haluavat yrittää ja kuinka lujasti 
he aikovat ponnistella suorittaakseen tehtävän. Yleisesti ottaen siis mitä kovempi aikomus yksilöllä 
on suoriutua tehtävästä, sitä todennäköisemmin hän siitä myös suoriutuu. 
 
Käyttäytyminen on usein riippuvainen ei-motivaationaalisista tekijöistä kuten tarvittavista 
apuvälineistä, mahdollisuuksista ja resursseista. Nämä tekijät rajaavatkin yksilön mahdollisuuksia 
kontrolloida toimintaansa, sillä siinä määrin kun yksilöllä on tarvittavat edellytykset ja 
mahdollisuudet sekä aikomus suorittaa tehtävänsä, hänellä on myös mahdollisuus onnistua 
toiminnassaan. (Ruohotie 1998, 54.) 
 
3.5.2 Tavoitteiden asettaminen 
 
Ihmiset, jotka ovat kiinnostuneita ymmärtämään asioita ja ajattelevat intensiivisesti, sitoutuvat 
helposti ongelmanratkaisuun ja myös ratkovat ongelmia. Sitoutuminen on osa sitä, miten 
tavoittelemisen arvoisena yksilö pitää kyseistä tavoitetta, miten merkittäväksi tai tärkeäksi hän 
kokee tavoitteen ja miten innokas hän on pitämään siitä kiinni huolimatta esteistä ja 
vastoinkäymisistä. Itseluottamus ja usko omiin kykyihin sekä mahdollisuuksiin vaikuttavat 
henkilökohtaiseen tavoitevalintaan ja sitoutumiseen ja siten epäsuorasti tavoitteen tavoin suoraan 
toimintaan. Mitä haasteellisempia tavoitteet ovat, sitä enemmän ne nostattavat itseluottamusta. 
 
Tavoitteen asettaminen helpottaa yksilön itsesäätelyä ja itseohjautuvuutta, koska se osoittaa, 
millainen on hänelle hyväksyttävä suoritustaso. Tavoitteet voivat olla joko etäistavoitteita tai 
lähitavoitteita. Lähitavoitteiden saavuttaminen lisää yksilön luottamusta suoriutua tehtävistä sekä 
lisää tyytyväisyyttä. (Ruohotie 1998, 56-57.) 
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3.5.3 Motivaation odotusarvoteoria 
 
Yksilöt havaitsevat ja kokevat tilanteita eri tavoin ja heille muodostuu erilaisia odotuksia näiden 
tulkintojen pohjalta. Odotusarvoteorian mukaan ihminen motivoituu tehtävän suorittamiseen, jos 
hän tulkitsee tehtävän sopivan haasteelliseksi itselleen. Jos hän arvostaa odotettavissa olevaa 
palkkiota, sisältyy siihen myös yllykearvoa.  
 
Oppijan motivaatio on teorian mukaan silloin korkea, kun hän uskoo suoriutuvansa 
oppimistehtävästä ja kokee mahdolliseksi siirtää oppimansa käytännön työtilanteisiin ja silloin kun 
hän uskoo työtovereiden ja esimiehen antavan tunnustusta aikaisempaa paremmista suorituksista ja 
pitää toisilta saatua tunnustusta tavoittelemisen arvoisena.  
Odotusarvoihin vaikuttavat myös oppimistilanteessa saatu palaute, sekä oppijan aikaisemmat 
kokemukset. Henkilökohtaiset kokemukset vastaavanlaisissa tilanteissa sekä muutoin saatu tieto 
toisten kokemuksista ovat keskeisiä odotusarvoja muokkaavia lähteitä. (Ruohotie 1998, 57-58.) 
 
3.5.4 Henkilökohtaiset ja sosiaaliset standardit 
 
Yksilön tavoitteenasettelussa on otettava huomioon se, ohjaavatko hänen tekemisiään 
henkilökohtaiset vai sosiaaliset standardit. Ne ihmiset joilla on vahva identiteetti ja jotka ovat 
suuntautuneet henkilökohtaisten standardien tavoitteluun, ovat vahvasti itseohjautuvia. Ne taas, 
jotka ovat heikosti sitoutuneita omiin standarteihinsa, suuntaavaat toimintansa tilanteen virittämien 
sosiaalisten vihjeiden mukaan. 
Yksilön henkilökohtaisiin standarteihin vaikuttavat osin myös se, miten hänelle läheiset ja 
merkittävät henkilöt ovat reagoineet hänen toimintaansa. Yksilö voi kuitenkin löytää hänelle 
henkilökohtaisen liikkumatilansa sosiaalisen hyväksynnän ja vahvistusten kautta. (Ruohotie 1998, 
59-60.) 
 
3.6 Yhteenveto motivaatiosta 
 
Motivaation teoreettista osaa tarkastellessa huomaa kuinka tärkeä osa se on sitä, että yksilö pystyy 
kehittämään omaa tekemistään erilaisten tavoitteiden kautta. Yritysten tulisikin ottaa työntekijöiden 
palkitsemisessa huomioon se, että mitä paremmin palkitseminen yksilöidään työntekijöiden 
tarpeiden mukaan, sitä paremmin hän pääsee asetettuihin tavoitteisiin ja on muutenkin 
motivoituneempi suorittamaan hänelle annettuja tehtäviä. Opinnäytetyössäni käsiteltävästä 
tulospalkkiomallista haluankin selvittää, mitkä ovat ne seikat jotka motivoivat työntekijöitä ja 
löytyykö mallista kenties kohtia mitkä ovat vähemmän motivoivia kuin toiset.  
 
Motivaatio linkittyy usein myös ihmisen muihin ominaisuuksiin, kuten arvoihin, tyytyväisyyteen ja 
asenteihin. Ihminen voi olla motivoituneempi tiettyihin asioihin, silloin kun asiat ovat hänen 
arvojensa ja asenteidensa mukaisia. Motivoitunut työntekijä myös on yleisesti tyytyväisempi 
suorittamaansa tehtävään ja pääsee tavoitteisiin todennäköisemmin kuin ei motivoitunut työntekijä. 
Kuten odotusarvoteoriassa käsiteltiin, on työntekijä silloin motivoitunut kun hän kokee hänelle 
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annetun tehtävän olevan tarpeeksi haasteellinen ja tällöin tavoitteeseen pääseminen myös lisää 
hänen itsevarmuuttaan.   
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4 MYYNTITIIMI 
 
Myyntitiimin pääasiallinen tarkoitus on toimittaa/tuottaa Yritys X:lle ajanvarauspalvelua ja 
sopimusmyyntiä. Myyntitiimissä työskentelee noin 20 työntekijää ja määrä vaihtelee suuren 
vaihtuvuuden takia. Pääasiallisesti tiimissä on suurin osa vakituisia työntekijöitä ja loput osa-aikaisia 
työntekijöitä, joista suurin osa opiskelijoita. Myyntitiimin tehtäviin kuuluu olla Yritys X:n asiakkaisiin 
yhteydessä puhelimitse eri kampanjoiden myötä, joita voivat olla esimerkiksi ajanvaraukset 
varainhoidon tapaamisiin tai muihin asiakkaan palveluiden läpikäymisiin. Osa tiimistä tekee suoraa 
myyntiä Yritys X:n asiakkaiden kanssa puhelimitse. 
 
4.1 Entinen ja nykyinen palkkiomalli 
 
Entinen palkkiomalli oli tiimikohtainen ja palkkiot maksettiin kerran puoleen vuoteen, jos tiimi pääsi 
heille asetettuihin tavoitteisiin. 
Uusi palkkiomalli lanseerattiin käyttöön heinäkuussa 2019. Nykyinen palkkiomalli on 
yksilökohtaisempi ja palkkiot maksetaan työntekijäkohtaisesti. Kyseisessä myyntitiimissä on 
kahdenlaisia työnkuvia. Suurin osa tiimistä on yhteydessä asiakkaisiin puhelimitse ja he tekevät 
ajanvarauksia pankin ammattilaisille kampanjakohtaisesti. Näiden henkilöiden kohdalla palkitsemisen 
leikkureina toimivat tehokkuus, joka tarkoittaa kuinka monta kontaktia, eli kuinka monta asiakasta 
työntekijän yhteydenottoihin on vastannut tunnin aikana. Toisena leikkurina on myynnin 
onnistuminen, joka taas tarkoittaa sitä, että kuinka monta ajanvarausta työntekijä on saanut 
tekemistään kontakteista. Kolmantena leikkurina ajanvaraussoitoissa toimii NPS-prosentti. Nps on 
lyhenne termistä ”Net promoter score”, joka tiivistettynä vastaa kysymykseen: ”Kuinka 
todennäköisesti suosittelisit yrityksen palvelua tai tuotteita ystävällesi tai kollegallesi?”. (Sales 
communications 2019.) Yleisesti ottaen NPS-tulos ilmoitetaan tiettynä lukuarvona asteikolla -100 ja 
100 välillä. Tulos on negatiivinen, jos yrityksellä on enemmän arvostelijoita, kuin suosittelijoita. 
Vastaavasti tulos on positiivinen, jos tilanne on päinvastoin. Kun nämä tavoitteet täyttyvät, saa 
työntekijä tietyn rahallisen palkkion oman peruspalkkansa päälle kuukausittain. 
Osa myyntitiimistä myy Yritys X:n palvelua heidän asiakkailleen. Tässä tehtävässä palkkion 
leikkureina toimivat myös NPS-prosentti, jonka täytyy olla tarpeaksi korkea, jotta työntekijälle 
suodaan palkkio. Toisena leikkurina toimii tehtyjen myyntien määrä. Eli käytännössä myyjä saa 
myydystä tuotteesta tietyn rahasumman oman palkkansa pääälle, jos hänen tavoitteensa tulevat 
täyteen jotka aiemmin mainitsin. 
Kummassakin työnkuvassa työtekijän tulee olla myös 90% paikalla suunnitelluista työvuoroista. Jos 
työntekijä sairastuu ja on alle tämän prosenttimäärän töissä, menettää hän tulospalkkionsa siltä 
kuukaudelta. 
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TEHTÄVÄT 
 
Valitsin opinnäytetyössäni tehtävän tutkimuksen aiheeksi myyntitiimin tulospalkkiomallin siksi, että 
olen itsekkin työskennellyt kyseisen palkkiomallin aikana ja halusin tutkia asiaa. Pääkohtana 
tutkimuksessa käsittelen kysymystä, että onko nykyinen palkkiomalli parempi kuin entinen malli, 
joka keskittyi ryhmän palkitsemiseen ja yksilöllä ei tällöin ollut mahdollisuutta vaikuttaa niin paljoa 
omaan palkitsemiseensa. 
 
Tutkimusmenetelmäksi valitsin kvantitatiivisen menetelmän, sillä tutkimukseen osallistuu useampi 
ihminen, jotka ovat kyseisen tulospalkkiomallin alaisuudessa ja täten saan kyselystä useita 
vastauksia. Sivuutan tutkimuksessa myös kvalitatiivista näkökulmaa, jotta vaan yksityiskohtaisemmin 
selville juuri ne asiat, joita työntekijät arvostavat palkkiomallissa ja millaisia palkkiomalleja he 
toivovat jatkossa. Suoritan tutkimukseen liittyen kyselyn työntekijöille, jonka toteutan Webropol 
kyselytutkimus ohjelman avulla. 
 
5.1 Tutkimusmenetelmät 
 
Opinnäytetyössäni käytettävä kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä pyrkii yleistämään ja perusideana 
on kysyä pieneltä joukolta tutkittavaa ilmiötä tutkimusongelmaan liittyviä kysymyksiä. Tässä 
tapauksessa pienen joukon eli otoksen vastaajien edellytetään edustavan koko perusjoukkoa. 
Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa nimensä mukaisesti määrällistä tutkimusta ja toinen vaihtoehto 
kvalitatiivinen tutkimus taas laadullista tutkimusta. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on yleistä, että 
siinä tehdään enemmän mittauksia kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Enemmällä tarkoitetaan 
monia kymmeniä mittauksia ja mittauksilla taas tarkoitetaan havaintoyksikköä. Kvantitaviisessa 
tutkimuksessa mittauksia tulee olla riittävästi, jotta tulokset olisivat luotettavia. (Kananen 2008, 10.) 
 
5.2 Tutkimustavoitteet 
 
Kvantitatiivisen ja hieman kvalitatiivista näkökulmaa omaavan tutkimukseni tavoitteena on selvittää 
myyntitiimin nykyisen palkkiomallin positiiviset ja negatiiviset puolet, muutostarpeet ja mitkä asiat 
motivoivat työntekijää palkkiomallissa. Tavoitteena on myös, että tutkimuksen jälkeen pystyn 
toteamaan mitkä kohdat mallista vaativat korjaamista työntekijöiden näkökulmasta ja täten voin 
tuottaa myös palkkiomallin laatijoille ja tiimin esimiehelle relevanttia tietoa siitä, miten esimerkiksi 
tulevaa palkkiomallia tulisi lähestyä ja muokata. 
Vertailukohteiksi tutkimukseeni otan sukupuolen, työntekijöiden iän, työkokemuksen kyseisessä 
organisaatiossa, työnkuvan, mitä asioita palkkiomallissa työntekijä pitää tärkeänä, onko työntekijä 
ollut töissä kummankin palkkiomallin aikana ja miten työntekijät suhtautuvat nykyiseen 
palkkiomalliin sekä mitä muutoksia he kaipaavat siihen sekä miten kohtuullisina palkkioita ja siihen 
vaativia leikkureita pidetään. 
Tutkimuksen myötä pystyn myös itse havainnoimaan mitkä asiat motivoivat työntekijöitä ja pystyn 
käyttämään näitä hyödyllisiä tietoja tulevaisuudessa omalla työuralla, jos työnkuvaani kuuluvat 
ihmisten johtaminen tai esimies tehtävät. 
         
         21 (31) 
 
Tutkimuksen kysymykset: 
• Työntekijän sukupuoli 
• Työntekijän ikä 
• Työntekijän kokemus myyntitiimissä 
• Työnkuva (joko ajanvaraus, myynti tai joku muu) 
• Onko työntekijä kokenut kummatkin palkkiomallit 
• Miten työntekijä kokee nykyisen palkkiomallin 
• Mitä muutoksia halutaan palkkiomalliin 
• Mitkä asiat työntekijä kokee tärkeiksi palkkiomalleissa 
• Tärkeitä asioita palkkiomallissa (monivalinta) 
• Onko tämän hetkinen palkkio kohtuullinen tehtävää työtä kohtaan 
• Ovatko palkkioon oikeuttavat leikkurit kohtuullisia ja sopivia 
• Miten voimassa olevat leikkurit koetaan 
• Vapaa sana 
 
5.3 Kyselyn luominen 
 
Loin kyselyn Webropol kyselytutkimuksen avulla ja lähetin kyselyn myyntitiimin työntekijöille. 
Kyselyn kysymyksiä olen pohtinut siltä kannalta, että ne olisivat mahdollisimman helppoja vastata ja 
vastaajalle ei koituisi kyselystä turhaa kuormitusta. Vältän kyselyssä mahdollisimman paljon avoimia 
kohtia, sillä ne vaikeuttavat kyselyyn vastaamista ja näin heikentävät vastausprosenttia. Pyrin 
luomaan monivalintakysymyksiä ja niihin vastauksia, jotka eivät johda vastaajaa harhaan tai ole 
helposti väärin ymmärrettäviä. Tein kyselyn anonyymisti, joten vastaajan henkilötietoja ei kysytty, 
eikä yksittäisiä vastauksia julkaistu, joista voitaisiin yhdistää vastaus tiettyyn henkilöön. 
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6 TULOKSET  
 
Myyntitiimin tulospalkkiomalliin liittyvä kysely tuotettiin Webropol 3.0 kyselyohjelman avulla ja 
kyseisen kyselyn vastauksia analysoitiin Webropolin raportointiohjelman sekä Excel-ohjelman avulla. 
Tilastoita luotiin kuvioita, jotka helpottavat havainnoimaan kyselyn vastauksia ja näin ymmärtämään 
kokonaiskuvaa paremmin. 
 
6.1 Tietoja vastaajista 
 
Kyselyn vastaajat ovat kyseisen myyntitiimin työntekijöitä ja heille palkkiomalli on tuttu. Myyntitiimin 
esimies lähetti kyselyn työntekijöilleen ja ohjeisti heitä vastaamaan siihen. Työntekijöitä hänen 
alaisuudessaan on noin 30 ja heistä kyselyyn vastasi 19 työntekijää, joten sain vastauksista 
muodostettua kattavan ja luotettavan kuvauksen, siitä kuinka työntekijät kokevat uuden ja vanhan 
palkkiomallin hyödyt ja haitat. Kyselyyn luotiin monivalinta- ja avoimia kysymyksiä, jotta kyselystä 
saatiin konkreettisia vastauksia, sekä avoimempia tekstivastauksia, jossa työntekijä pystyi 
kertomaan omat mielipiteensä palkkiomallista. Näinpä kyselyssä oli sekä kvantitatiivisia ja 
kvalitatiivisia piirteitä. 
 
Kysely aloitettiin kartoittamalla työtekijöiden taustatietoja kuten sukupuoli, ikä, työkokemus 
kyseisessä organisaatiossa ja työnkuva. Sukupuoli jakauma on kuvattu alla olevassa kuviossa (kuvio 
4) ja siitä käy selväksi, että vastaajista noin kolmasosa on miehiä 32% ja loput 68% naisia. 
 
 
Kuvio 4. Vastaajien sukupuoli 
 
Kyselyssä vastaajilla oli mahdollisuus ilmoittaa oma ikänsä kolmen eri vaihtoehdon mukaan, jotka 
olivat 18-30 vuotta, 31-50 vuotta tai 51-70 vuotta. Vastaajista yli puolet 58%:lla olivat 18-30 vuoden 
ikäisiä, 16% olivat 31-50 vuoden ikäisiä ja loput 26% olivat 51-70 vuoden ikäisiä. Kyseisessä 
myyntitiimissä on useasti ollut enemmän nuoria työntekijöitä kuin vanhoja, sillä myyntitiimissä on 
kohtuullisen suuri vaihtuvuus työntekijöiden suhteen, mutta myös osa-aikaisuudet ja muut joustavat 
työmahdollisuudet antavat mahdollisuuksia nuorille opiskelijoille työskennellä kyseisessä tiimissä 
myös esimerkiksi opiskelujen ohella. 
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Kuvio 5. Vastaajien ikä 
 
Työkokemusta mitattiin neljän eri vaihtoehdon mukaan. Vastausvaihtoehtoja olivat 0-2, 2-4, 4-6 tai 
yli 6 vuotta. Vastaajien keskuudessa yleisin oli 0-2 vuoden työkokemus 74% ja tämän selittää 
juurikin työntekijöiden yleinen vaihtuvuus myyntitiimissä sekä se, että myyntitiimi on nuorille 
työntekijöille sopiva vaihtoehto osa-aikaiseen työskentelyyn. 
 
  
Kuvio 6. Työntekijöiden työkokemus 
 
6.2 Työskentely organisaatiossa 
 
Seuraavissa kyselyn kohdissa tiedusteltiin työntekijöiden työnkuvia ja ovatko he työskennelleet 
uuden ja vanhan palkkiomallin aikaan. Työnkuvan tiedustelulla haluttiin saada selville, kuinka 
montaa eri työtehtävää myyntitiimissä on ja kuinka ne jakautuvat tiimin kesken. 
Vastausvaihtoehtoina olivat myyntityö, ajanvaraus ja jokin muu sekä selitys mikä. Vastaajat 
pystyivät valitsemaan monta vaihtoehtoa ja täten selvisi että, työntekijöistä suurin osa työskentelee 
ajanvarauksen parissa 68%:lla ja myyntityötä sekä inbound työskentelyä tekevät 37% 
työntekijöistä. Inbound työnkuvaan kuuluvat asiakaspalvelu ja asiakansuhteen hoitaminen. Moni 
vastaajista olikin kommentoinut, että tekevät kaikkia näitä työtehtäviä yhtä aikaa. 
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Kuvio 7. Pääasiallinen työnkuva 
 
Seuraavaksi kyselyssä kysyttiin ovatko työntekijät työskennelleet entisen ja nykyisen palkkiomallin 
aikaan ja vastaukseksi saatiin, että 63% on työskennellyt palkkiomallin aikaan ja tietää kuinka sitä 
sovelletaan ja loput 37% ovat työskennelleet vain uuden palkkiomallin aikaan, joka lanseerattiin 
heinäkuussa 2019. 
Työntekijöiltä myös kysyttiin kuinka hyvänä he pitävät nykyistä palkkiomallia (kuvio 8) ja 
vastausvaihtoehdot olivat erittäin hyvä, hyvä, huono tai erittäin huono. Kyselyn mukaan 
työntekijöistä 65% pitävät palkkiomallia hyvänä, kuin taas 32% pitävät palkkiomallia huonona ja 
loput 5% erittäin huonona. Yhteenvetona 19 vastaajasta 12 on tyytyväisiä palkkiomalliin ja samalla 
7 työntekijöistä pitävät sitä huonona tai erittäin huonona. 
 
 
Kuvio 8. Kuinka hyvänä koet nykyisen palkkiomallin 
 
6.3 Palkkiomallin piirteet 
 
Kyselyssä yhtenä tärkeimmistä asioista oli saada selville, mitä muutoksia työntekijät haluavat 
palkkiomalliin ja kuinka moni heistä ylipäätään haluaa muutoksen tapahtuvat palkkiomallissa. Yhtenä 
kyselyn kohtana tiedusteltiin halukkuutta tehdä muutoksia nykyiseen palkkiomalliin ja työntekijöistä 
58% haluaa muutoksen ja 42% ovat tyytyväisiä nykyiseen ilman muutoksia. Jotta työntekijöiden 
mielipiteitä saatiin esille, niin kyselyssä kysyttiin mitä muutoksia halutaan palkkiomalliin ja tähän 
vastaajat saivat vastata avoimin sanoin. Avoimissa vastauksissa toivottiin, että ajanvarauksia tekevät 
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työntekijät saisivat bonuksen matalammilla kriteereillä kuin tällä hetkellä ja myyntitiimin myyjät 
saisivat suuremman palkkion myymistään tuotteista, mitä he tällä hetkellä saavat. Esimerkkinä 
työntekijä saa myymästään tuotteesta tässä myyntitiimissä yhden euron kauppaa kohden, kuin taas 
toisessa organisaatiossa samasta kaupasta saadaan kymmenkertainen summa samasta työstä. 
Yleisimpänä mielipiteenä tuotiin huoli työntekijän NPS-tuloksista, jotka ovat työntekijöiden mukaan 
liian suuressa roolissa palkkiomallissa. Myyntitiimissä on tällä hetkellä käytössä leikkuri, joka vie 
palkkiosta 50%, jos työntekijällä ei ole tavoitteen mukainen NPS-tulos ja tulos on alle tietyn raja-
arvon, NPS-tulos vie palkkiosta jo 75%. Tämä huolettaa työntekijöitä, sillä heidän mielestään NPS-
tulokseen vaikuttaa muukin kuin työntekijän henkilökohtainen työsuoritus. Työntekijät kuvaavat, 
että asiakkaiden yleinen mielikuva Yrityksestä X, voi vaikuttaa heille annettavaan NPS palautteeseen 
ja siten se ei ole reilua työntekijöitä kohtaan. Joten yhteenvetona avoimista vastauksista työntekijät 
pitävät suurimpana muutoksen aiheena NPS leikkuria palkkiomallissa. VaFihtoehtoja annettiin 
esimerkiksi: 
 
”Nykyinen palkkiomalli on todella raaka työntekijälle. Mielestäni Nps-tavoitetta nimenomaan 
myynnissä, (jonka tiedän kyllä olevan tärkeä mittari yritykselle) olisi kohtuullista pudottaa 
alemmaksi.” 
 
”Painottaa joitain asioita enemmän ja jättää joitain pois” 
 
”NPS tavoite on mielestäni liian kova, se leikkaa heti tulospalkkiota mikäli ei ole tavoitteessa ja 
tavoite on todella kova!” 
 
”Nps:n vaikutus palkkiomalliin on ymmärrettävä mutta silti joskus epäoikeudenmukainen kun usein 
huonot palautteet eivät ole meistä kiinni” 
 
Kyselyssä tavoitteena oli myös tiedustella työntekijöille tärkeitä asioita palkkiomalleissa ja tämä 
tehtiin vastaamalla avoimesti kohtaan ”Millaiset seikat koet tärkeiksi itsellesi palkkiomallissa?”. 
Työntekijät kokivat, että heille palkkiomallissa on tärkeää, että bonukset ovat realistisesti 
saavutettavissa ja korvaus on sopiva tehtyä työtä kohtaan. Moni vastasi myös, että on hyvä ettei 
palkka perustu vain myyntitulokseen vaan, että pohjana on pohjapalkka ja sen päälle tulospalkkio on 
vain ylimääräistä tuloa. Tärkeänä pointtina palkkiomallissa pidettiin myös sitä, että se motivoi 
työntekijöitä yrittämään parhaansa bonuksen eteen. Työntekijät kommentoivat kysymykseen 
seuraavasti: 
 
”Palkkiomalli on minulle vain lisätienestiä peruspalkan päälle. Meidän palkkiomalli on hyvä, että jos 
ei saa myyntiä ei tarvitse sen takia yöuniaan menettää. En luultavasti tekisi tätä työtä jos olisi 
pelkästään provikkapalkka.” 
 
” Saa itse vaikuttaa henk.kohtaisesti oman palkkion suuruuteen eikä koko tiimin tekeminen vaikuta 
esim. laskevasti omiin tuloksiin.” 
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”Tärkeää on tietenkin päästä tuloksissa siihen tasolle, että on oikeutettu saamaan tulospalkkion. 
Teen itse aina kaikkeni, että se toteutuu. Kaikki ylimääräinen raha on tervetullutta.” 
 
Työntekijöille tärkeitä asioita kysyttiin myös monivalinta kysymyksellä, jossa tutkittiin, onko 
työntekijöille tärkeämpää aineelliset palkkiot vai aineettomat palkkiot. Työntekijöistä 17 arvostavat 
enemmän aineellisia palkkioita kuin taas 7 työntekijää arvostaa joko aineellisia ja myös aineettomia 
palkkioita (kuvio 9). 
 
 
Kuvio 9. Minulle tärkeitä asioita palkkiomallissa ovat 
 
Kyselyssä oli myös tarkoitus saada selville ovatko työntekijät tyytyväisiä nykyisen palkkiomallin eri 
vaatimuksiin ja piirteisiin. Kuten (kuvio 10) kertoo, työntekijät ovat keskiverroin tyytyväisiä tämän 
hetkiseen palkkioon siitä mitä he saavat tekemästään työstä. Mutta taas palkkioon oikeuttavat 
leikkurit (kuvio 11) eivät ole työntekijöiden mielestä kohtuullisia ja sopivia. Aiemmin kyselyssä 
työntekijät kertoivat NPS-tuloksella olevan liian suuri rooli leikkureiden osalta, joten tämä kuvio 
kuvastaa kuinka se vaikuttaa työntekijöiden mielipiteisiin. Vastaajat kommentoivat myös leikkureiden 
olevan epäoikeuden mukaisia, liian vaativia ja kohtuuttomia NPS sekä sairaspoissaolojen suhteen. 
 
 
Kuvio 10. Tämän hetkinen palkkio on kohtuullinen tekemääni työtä kohtaan 
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Kuvio 11. Palkkioon oikeuttavat leikkurit ovat kohtuullisia ja sopivia 
 
Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus kertoa vapaa sana nykyisestä palkkiomallista. Työntekijät 
pitävät tulospalkkomallia reiluna joltain osilta, mutta myös taas osa tuntuu tyytyvän siihen mitä 
tarjotaan, koska tulospalkkio on peruspalkan päälle maksettavaa lisätuloa. Osa on sitä mieltä, että 
jos palkkion kriteerit ovat kovia ja vaativia, niin palkkion tulee olla myös samassa suhteessa 
korkeampi. Suurin huolenaihe pyörii kuitenkin NPS mittariston ympärillä ja se koetaan häiritseväksi 
tekijäksi tulospalkkauksessa.  
 
”Palkkiomalli oikein OK ja hyvä, kunhan peruspalkka pidetään samanlaisena tai korkeampana. 
Kyllähän palkkiomallista saa pientä lisätienestiä, jos mittarit ovat kohdillaan, mutta ei sillä 
rikastumaan pääse.” 
 
”Muuten tulospalkkio tuntuu ihan reilulta, sillä siinä tulee kriteerit ja arvot täyteen. (tehokkuus, 
myynti, NPS)” 
 
”Otetaan vastaan mitä tarjotaan” 
 
”Korvaus kuuluu minun mielestä myynnistä maksaa eikä NPS:stä. Joka on ihan asiakkaan 
mielivaltainen päätös. Jos Pankissa x kohdellaan asiakasta huonosti niin me maksetaan siitä omalla 
tulospalkkiolla. ei kuulosta reilulta työntekijää kohtaan nämä pitäis pystyä poistamaan jos se ei 
kohdistu millään tavalla kyseiseen myyjään tai ajanvaraukseen.” 
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7 YHTEENVETO JA POHDINTA 
 
Syksyllä 2019 ollessani töissä sain esimieheltäni opinnäytetyön idean, jota aloitin työstämään 
lukuvuoden alussa. Aiheena tutkimus myyntitiimin tulospalkkiomallista kiinnosti minua erityisesti, 
sillä olen itsekkin työskennellyt kyseisessä myyntitiimissä ja kokenut palkkiomallin ominaisuudet. 
Halusin saada tutkimuksessa selville minkälaisia asioita muut työntekijät tiimissä arvostavat 
tulospalkkiossa ja miten he kokevat nykyisen palkkiomallin toimivuuden ja millaisia muutoksia he 
toivovat siihen. Kyselytutkimukseen vastasi tiimistä yli puolet, joten koen tutkimuksen olevan 
luotettava ja siitä saaman tuloksen myös käyttökelpoinen. Kirjoittamisen aloitin syksyllä 2019 ja 
alkuun tein opinnäytetyön teoreettista osaa ja tämän jälkeen loin kyselytutkimuksen. Kun kysely oli 
luotu, lähetin sen myyntitiimin esimiehelle, joka sitten toimitti kyselyn hänen työntekijöilleen. 
Vastauksissa meni jonkin aikaa, mutta sain kuitenkin koostettua kyselystä tulokset yllättävän 
nopeasti. Kysely oli auki työntekijöille noin pari viikkoa. Käytin opinnäytetyössä kvantitaviisita 
tutkimusta, mutta jotta sain myös avoimet kohdat avattua opinnäytetyöhön, liitin tutkimukseen 
myös kvalitatiivisia piirteitä. 
 
Kyselyn vastaukset mielyttivät minua ja olen tyytyväinen työntekijöiden panostukseen avoimien 
kysymysten kohdalla. Näistä vastauksista sain hyvän kokonaiskuvan, miten myyntitiimin työntekijät 
kokevat palkkiomallin ja mitä asioita he toivovat muutettavan. Kyselyn anonymiteetti ja avoimet 
kysymykset saattoivat tuoda esille myös asioita, mitä työntekijät eivät toisi ilmi työpaikalla.  
 
Opinnäytetyön tekeminen oli ehkä haastavin, mutta myös palkitsevin urakka koulu-urallani sekä se 
toi kokemusta kyselyiden tekemiseen ja lähteiden kriittiseen tutkimiseen. Excelin ja webropolin 
avulla sain tuotettua analysoinnin kyselyn tuloksista mutkattomasti. Excelin ja wordin käyttöä olen 
opetellut aiemmin jo koulussa, mutta webropol toi työskentelyyn vielä syvällisemmän puolen. 
 
Olen tyytyväinen työhöni ja sen lopputulokseen. Työ toi esille millaisia muutoksia tulospalkkiomalliin 
työntekijät haluavat ja mitkä asiat tulospalkkiomallissa yleisestikkin motivoivat työntekijöitä. Tämä 
tuo varmasti minulle myös lisäarvoa tulevaisuuteen liittyen, jos jossain vaiheessa toimin 
esimiestehtävissä tai johdan muuten ihmisiä. 
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LIITE 1: TUTKIMUSKYSELYN KYSYMYKSET 
 
Tutkimus myyntitiimin palkkiomallista 
 
1. Sukupuoli 
 
• Mies 
• Nainen 
 
 
2. Ikä 
 
• 18-30 
• 31-50 
• 51-70 
 
 
3. Työkokemus 
 
• 0-2 vuotta 
• 2-4 vuotta 
• 4-6 vuotta 
• Yli 6 vuotta 
 
 
4. Pääasiallinen työnkuva? 
 
• Myynti 
• Ajanvaraus 
• Joku muu, mikä? 
 
 
5. Oletko työskennellyt entisen ja nykyisen palkkiomallin aikaan? 
 
• Kyllä 
• Ei 
 
 
6. Kuinka hyvänä koet nykyisen palkkiomallin?  
 
• Erittäin hyvä 
• Hyvä 
• Huono 
• Erittäin huono 
 
 
7. Haluaisitko muutoksia nykyiseen palkkiomalliin? 
 
• Kyllä 
• Ei 
 
 
8. Millaisia muutoksia haluaisit nykyiseen palkkiomalliin? 
 
 
 
9. Millaiset seikat koet tärkeiksi itsellesi palkkiomallissa? 
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10. Minulle tärkeitä asioita palkitsemisessa ovat: 
 
• Aineelliset palkkiot (esim. raha, bonukset ja muu taloudellinen hyöty) 
• Aineettomat (esim. kunniamaininta, työaikojen sovittelu tai etätyö) 
• En osaa sanoa. 
 
 
11. Tämän hetkinen palkkio on kohtuullinen tekemääni työtä kohtaan 
 
• Täysin samaa mieltä 
• Jokseenkin samaa mieltä  
• Jokseenkin eri mieltä 
• Täysin eri mieltä 
 
 
12. Palkkioon oikeuttavat leikkurit ovat kohtuullisia ja sopivia 
 
• Täysin samaa mieltä 
• Jokseenkin samaa mieltä 
• Jokseenkin eri mieltä 
• Täysin eri mieltä 
 
 
13. Miten koet tällä hetkellä voimassa olevat leikkurit, jotka oikeuttavat bonuksiin? 
 
 
 
14. Vapaa sana nykyisestä palkkiomallista 
